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Abstract 
The purpose of this study were to analyze direct effect of perceived organizational support on work engagement and 
indirect effect of perceived organizational support on work engagement with intrapersonal intelligence as mediator. 
The sample consisted of 401 employee in electronics industry company. The questionnaires in this research have   
3 questionnaires include work engagement scale intrapersonal intelligence scale perceived organizational support 
scale. The questionnaires in this research have reliability coefficient between .752 - .799 and analysis of construct 
variables show consistent with the empirical data. 
The result show that 1. Perceived organizational support have positive direct effects to work engagement, which is 
statistical significance (β=.18, p < .001) 2. Perceived organizational support have positive indirect effects to work 
engagement with intrapersonal intelligence as mediator (β (.68x.46) =.31). 






หนึง่จ านวน 401 คน แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมลูประกอบด้วยมาตรวดั 3 มาตรวดัได้แก่ มาตรวดัความยึดมัน่ผกูพนั
ในงาน มาตรวดัปัญญาด้านการเข้าใจตนเอง มาตรวดัการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ มาตรวดัที่ใช้ในการวิจยัมีค่าความ
เช่ือมั่นอยู่ระหว่าง .752 - .799 และผลการตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสนันิษฐานพบว่าโมเดลการวัดทุกโมเดลมีความ
สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์  
ผลการวิจัยพบว่า 1. การรับรู้การสนบัสนุนขององค์การมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกต่อความยึดมัน่ผูกพันในงานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ (β=.18, p < .001) 2. การรับรู้การสนบัสนุนขององค์การมีอิทธิพลทางอ้อมในทิศทางบวกต่อความยึดมัน่
ผกูพนัในงาน โดยมีปัญญาด้านการเข้าใจตนเองเป็นตวัแปรสง่ผา่น (β (.68x.46)=.31) 







 การเปลีย่นแปลงของสงัคม เศรษฐกจิ โครงสรา้งประชากร เทคโนโลย ีและวทิยาการต่างๆ ท าใหส้ภาพแวดลอ้มและ
การท างานเปลีย่นแปลงไปอย่างรวดเรว็ สง่ผลใหอ้งคก์ารตอ้งเผชญิกบัสภาวะทีผ่นัผวนของปัจจยัหลายๆดา้นและการแขง่ขนั
ทางเศรษฐกิจที่ทวีความรุนแรงมากยิ่งๆขึ้น ท่ามกลางการแข่งขนัที่รุนแรงปัจจยัหลายด้านที่ผันผวนส่งผลให้องค์การ
จ าเป็นตอ้งปรบัตวัเพื่อความอยู่รอด โดยการด าเนินการผ่านกลยุทธต่์างๆ รวมไปถงึการใหค้วามส าคญัแก่บุคลากรมากยิง่ขึน้ 
เพื่อใหเ้กดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลในการท างานมากทีสุ่ด (ชูชยั สมทิธไิกร, 2558) ความยดึมัน่ผูกพนัในงานมทีีม่าจาก
แนวคดิของ Kahn ในปี 1990 โดยมุ่งเน้นทีอ่งคก์ารผ่านมุมมองทางจติวทิยาว่าเป็นการควบคุมสมาชกิขององคก์ารต่อบทบาท
การท างานของพวกเขาอย่างเตม็ทีไ่ม่ว่าจะเป็นดา้นร่างกาย การรูค้ดิ อารมณ์และจติใจ (Kahn, 1990 อ้างถงึใน Simbula & 
Guglielmi, 2013) แนวคิดที่ส าคญัของความยึดมัน่ผูกพนัในงานที่ได้รับการยอมรบัอย่างกว้างขวางในปัจจุบนัเป็นของ 
Schaufeli และคณะ (2003) อธบิายความยดึมัน่ผูกพนัในงานหมายถงึ สภาวะทางจติใจดา้นบวก การเตมิเตม็ทีเ่กีย่วขอ้งกบั
งาน ประกอบด้วยลักษณะ 3 ประการได้แก่ ความกระตือรือร้น (Vigor) การทุ่มเทอุทิศ (Dedication) ความจดจ่อใส่ใจ 
(Absorption) ความยดึมัน่ผูกพนัในงานมคีวามส าคญัต่อองค์การอย่างมากเนื่องจากช่วยใหบุ้คคลสามารถรบัมอืกบัปรมิาณ
งานได้มากขึน้ (Fong & Ng, 2011) ความยดึมัน่ผูกพนัในงานมแีนวคดิมาจากจติวทิยาเชงิบวก ซึ่งให้ความส าคญักบัการ
ท างานอย่างมปีระสทิธภิาพ มคีวามสมดุล มคีุณค่า เป็นคนเก่งและมคีวามสขุ สอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ารทีมุ่่งสรร
หา คดัเลอืกบุคลากรที่เป็นคนมคีวามรู้ ทกัษะความสามารถ และทศันคติที่ดี ช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายได้มากยิง่ขึน้      
มคีวามสามารถในการแข่งขนัสงูขึน้ เนื่องจากบุคลากรทีม่คีุณภาพช่วยใหอ้งคก์ารสามารถผลติสนิคา้และบรกิารทีม่คีุณภาพ 
จงึถอืไดว้่าทรพัยากรมนุษยเ์ป็นส่วนส าคญัในการพฒันาองคก์ารในระยะยาว ความยดึมัน่ผูกพนัในงานยงัเป็นแนวคดิทีช่่วย
องคก์ารในการรบัมอืกบัปัญหาต่างๆ เช่น ปัญหาการลาออกของพนักงาน ซึง่สง่ผลใหอ้งคก์ารสญูเสยีค่าใชจ้่ายจ านวนมากใน
การสรรหา คดัเลอืก อบรมบุคลากรใหม่ในการทดแทนบุคลากรเก่าทีล่าออกไป รวมถงึสญูเสยีโอกาสทางธุรกจิ ขาดศกัยภาพ
ในการแขง่ขนัในระยะยาว (เอกพงศ ์จติชาญวชิยั, 2557)  
 การศกึษาเกีย่วกบัความยดึมัน่ผูกพนัในงานนิยมใชแ้บบจ าลองความต้องการของงานและปัจจยัเอื้อต่อการท างาน 
(job demands and resources model: JD – R model) เป็นกรอบแนวคดิในการอธบิายความยดึมัน่ผูกพนัในงานของบุคคล 
(Schaufeli & Taris, 2014) ซึ่งปัจจยัส าคญัตามแบบจ าลองความต้องการของงานและปัจจยัเอื้อต่อการท างานที่ก่อให้เกิด
ความยดึมัน่ผูกพนัในงานไดแ้ก่ปัจจยัเอือ้ต่อการท างานและทรพัยากรสว่นบุคคล โดยปัจจยัเอือ้ต่อการท างานหมายถงึปัจจยั
และสภาพแวดล้อมในการท างานที่ช่วยสนับสนุนการปฏบิตัิงานให้บรรลุเป้าหมาย ปัจจยัเอือ้ต่อการท างานก่อให้เกดิความ
ทุ่มเทตัง้ใจในการท างานส่งผลใหเ้กดิความยดึมัน่ผูกพนัในงาน และทรพัยากรบุคคลหมายถงึคุณสมบตัเิชงิบวกของบุคคลที่
เกีย่วขอ้งกบัแรงจูงใจ ความสามารถในการเผชญิปัญหา เพื่อใหก้ารท างานประสบความส าเรจ็ ทรพัยากรบุคคลมอีทิธพิลต่อ
การท าความเขา้ใจสภาพแวดล้อมของพนักงาน มอีทิธพิลต่อความพงึพอใจ จงึส่งผลให้เกดิความยดึมัน่ผูกพนัของบุคคล   
(จารุวรรณ ยอดระฆงั ,2554) ปัจจยัเอือ้ต่อการท างานเกีย่วขอ้งกบัการสนบัสนุนดา้นต่างๆรวมทัง้การสนับสนุนจากองคก์าร 
โดย Eisenberger และคณะ (1986) ใหค้วามหมายของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารว่าหมายถงึ การรบัรูข้องพนักงาน
เกีย่วกบัความห่วงใยทีอ่งคก์ารมใีหต่้อพนกังานในเรื่องสขุภาวะ ใหคุ้ณค่าแก่ผลงานของพวกเขา ซึง่การรบัรูก้ารสนบัสนุนของ
องค์การน่าจะเป็นปัจจยัที่ก่อให้เกิดความยดึมัน่ผูกพนัในงานตามแบบจ าลองความต้องการของงานและปัจจยัเอื้อต่อการ
ท างานเนื่องจากการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การเกี่ยวขอ้งกบัปัจจยัเอื้อต่อการท างาน นอกจากนี้ตามแบบจ าลองความ
ตอ้งการของงานและปัจจยัเอือ้ต่อการท างานยงัมปัีจจยัภายในซึง่เป็นทรพัยากรบุคคลเป็นปัจจยัสาเหตุของความยดึมัน่ผกูพนั
ในงาน ซึง่ปัจจยัภายในตวับุคคลทีง่านวจิยันี้สนใจคอื ปัญญาดา้นการเขา้ใจตนเอง ซึง่เป็นสว่นหนึ่งของทฤษฏพีหุปัญญา  ของ 
Howard Gardner ปัญญาด้านการเขา้ใจตนเองหมายถงึความสามารถในการรูจ้กัตนเองตามความเป็นจรงิ รูจุ้ดอ่อนจุดแขง็
ของตนเอง รู้เท่าทนัความคิดและอารมณ์ของตนเอง เข้าใจความปรารถนาและแรงจูงใจของตนเอง ความสามารถในการ
ด าเนินการไดด้ว้ยตนเอง (Gardner, 1990 อา้งถงึใน Davis, Christodoulou, Seider & Gardner, 2011) ปัญญาดา้นการเขา้ใจ
ตนเองจงึน่าจะมอีทิธพิลต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน เน่ืองจากมคีวามสอดคลอ้งกบัคุณลกัษณะของทรพัยากรสว่นบุคคล ตาม
แบบจ าลองความต้องการของงานและปัจจยัเอือ้ต่อการท างาน นอกจากนัน้แนวคดิทางจติวทิยาส่วนใหญ่ เชื่อว่าพฤตกิรรม
 
87 มนุษยศาสตรปริทรรศน์ 
มนุษย์เป็นผลลัพธ์จากการปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลและปัจจยัสภาพแวดล้อม  (Schaufeli & Taris, 2014) การรับรู้การ
สนับสนุนขององคก์ารซึง่เป็นปัจจยัสภาพแวดลอ้มจงึน่าจะมอีทิธพิลต่อปัญญาดา้นการเขา้ใจตนเอง รวมไปถงึ Schaufeli & 
Taris (2014) เสนอว่าทรพัยากรสว่นบุคคลเป็นตวัแปรสง่ผ่านความสมัพนัธร์ะหว่างคุณลกัษณะงานและสขุภาวะโดยพนกังาน
























สนับสนุนขององค์การซึ่งผู้วิจ ัยปรับปรุงและสร้างข้อค าถามเพิ่มเติมจากมาตรวัด Survey of perceived organizational 
support แบบย่อ (SPOS-8) ของ Eisenberger และคณะ (1986) มาตรวัดมีลกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า (rating scale)       
5 ระดบัตัง้แต่เหน็ดว้ยอย่างยิง่ถงึไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่ คะแนนสงู หมายถงึ พนกังานรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารมาก คะแนน
ต ่า หมายถงึ พนกังานรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารน้อย 
2.ความยึดมัน่ผกูพนัในงาน หมายถงึ การรบัรูข้องพนักงานเกีย่วกบัสถานะจติใจดา้นบวกของตนเองและการเตมิ
เตม็ทีเ่กีย่วขอ้งกบัการปฏบิตังิานซึง่เป็นสภาวะทีค่่อนขา้งคงทนถาวร ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบไดแ้ก่ ความกระตอืรอืรน้ 
การทุ่มเทอุทศิ และความจดจ่อใสใ่จ สามารถวดัไดจ้ากมาตรวดัความยดึมัน่ผกูพนัในงานซึง่ผูว้จิยัปรบัปรุงและสรา้งขอ้ค าถาม
เพิ่มเติมจากมาตรวัด Utrecht work engagement scale แบบย่อ (UWES-9) ของ Schaufeli และคณะ (2003) มาตรวดัมี
ลกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า (rating scale) 5 ระดบัตัง้แต่จรงิทีสุ่ดถงึไม่จรงิเลย คะแนนสงูหมายถงึพนักงานมคีวามยดึมัน่
ผกูพนัในงานมาก คะแนนต ่าหมายถงึพนกังานมคีวามยดึมัน่ผกูพนัในงานน้อย 
3.ปัญญาด้านการเข้าใจตนเอง หมายถึง การรบัรูข้องพนักงานเกีย่วกบัความเขา้ใจในศกัยภาพของตนเอง รูจุ้ด






สามารถด าเนินการเรื่องต่างๆไดด้ว้ยตนเอง มคีวามสามารถในการฝึกฝนตนเอง สามารถวดัไดจ้ากมาตรวดัปัญญาดา้นการ
เขา้ใจตนเองซึ่งผู้วจิยัปรบัปรุงและสรา้งขอ้ค าถามเพิม่เติมจากมาตรวดัปัญญาดา้นการเขา้ใจตนเองของเพชรรตัน์ แสงงาม 
(2547) มาตรวดัมลีกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า (rating scale) 5 ระดบั ตัง้แต่จรงิที่สุดถึงไม่จริงเลย คะแนนสูงหมายถึง
พนกังานมปัีญญาดา้นการเขา้ใจตนเองมาก คะแนนต ่าหมายถงึพนกังานมปัีญญาดา้นการเขา้ใจตนเองน้อย 
 
กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 จากแนวคดิของแบบจ าลองความตอ้งการของงานและปัจจยัเอือ้ต่อการท างาน (JD-R Model) ทีอ่ธบิายว่า
ความยดึมัน่ผูกพนัในงานขึน้อยู่กบัปัจจยัเอื้อต่อการท างานและทรพัยากรส่วนบุคคล ซึ่งปัจจยัเอื้อต่อการท างานหมายถึง
ปัจจยัหรอืสภาพแวดลอ้มในการท างานซึ่งช่วยสนับสนุนพนักงานในการปฏบิตัิงานบรรลุตามเป้าหมาย และทรพัยากรส่วน
บุคคลหมายถงึคุณสมบตัิเชงิบวกของพนักงานทีเ่กี่ยวขอ้งกบัแรงจูงใจความสามารถในการเผชญิปัญหาเพื่อให้การท างาน
ประสบความส าเรจ็ (Schaufeli & Taris, 2014) จากเหตุผลดงักล่าวขา้งต้นการรบัรู้การสนับสนุนขององคก์าร (ปัจจยัเอือ้ต่อ
การท างาน) และปัญญาด้านการเขา้ใจตนเอง (ทรพัยากรส่วนบุคคล) จงึน่าจะมอีทิธพิลต่อความยึดมัน่ผูกพนัในงาน และ 
Schaufeli & Taris (2014) เสนอว่าทรพัยากรสว่นบุคคลเป็นตวัแปรส่งผ่านความสมัพนัธร์ะหว่างคุณลกัษณะงานและสขุภาวะ
โดยพนกังานท างานในสภาพแวดลอ้มทีม่ทีรพัยากรเพยีบพรอ้ม มแีนวโน้มทีจ่ะพฒันาความรูส้กึมัน่ใจในตนเองและมองโลกใน















 วธิดี าเนินการวจิยัมรีายละเอยีดดงันี้ 
1.ประชากร  











กลุ่มตวัอย่างในการวจิยัคอืพนักงานในส านักงานของบรษิทัอุตสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกสแ์ห่งหนึ่ง ทีม่อีายุงานตัง้แต่  
2 ปีขึน้ไป จ านวน 401 คน 
3.ตวัแปรท่ีศึกษา 
3.1 ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร (perceived organizational support) 
3.2 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (work engagement)  
3.3 ตวัแปรสง่ผ่าน ไดแ้ก่ ปัญญาดา้นการเขา้ใจตนเอง (intrapersonal intelligence) 
4.เครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 
เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัไดแ้ก่ แบบสอบถามซึง่ประกอบดว้ย 4 ตอนมรีายละเอยีดดงันี้ 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มลูทัว่ไป 
ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศกึษาสงูสดุ และประสบการณ์ท างาน 
ตอนท่ี 2 มาตรวดัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
มาตรวดัความยดึมัน่ผูกพนัในงานประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบไดแ้ก่ ความกระตอืรอืรน้ ความทุ่มเทอุทศิ ความจดจ่อใส่ใจ 
องคป์ระกอบที ่1 มจี านวน 5 ขอ้และองคป์ระกอบที ่2 และ 3 มจี านวน 4 ขอ้ รวมทัง้หมดจ านวน 13 ขอ้ ซึง่ผูว้จิยัปรบัปรุงและ
สรา้งขอ้ค าถามเพิม่เตมิจากมาตรวดั Utrecht work engagement scale แบบย่อ (UWES-9) ของ Schaufeli และคณะ (2003) 
มาตรวดัมลีกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า (rating scale) 5 ระดบัตัง้แต่จรงิทีส่ดุถงึไม่จรงิเลย โดยค่าความเชื่อมัน่ของมาตรวดั
ความยดึมัน่ผูกพนัในงานทัง้ฉบบัมค่ีาสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาคเท่ากบั .799 และผลการตรวจสอบความตรงเชงิภาวะ
สนันิษฐานพบว่าโมเดลการวดัมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 
 ตอนท่ี 3 มาตรวดัปัญญาดา้นการเขา้ใจตนเอง 
มาตรวดัปัญญาด้านการเขา้ใจตนเองประกอบด้วยขอ้ค าถามทัง้หมดจ านวน 9 ข้อ ซึ่งผู้วิจยัปรบัปรุงและสร้างข้อค าถาม
เพิม่เติมจากมาตรวดัปัญญาด้านการเขา้ใจตนเองของเพชรรตัน์ แสงงาม (2547) มาตรวดัมลีกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า 
(rating scale ) 5 ระดบั ตัง้แต่จรงิทีส่ดุถงึไม่จรงิเลย โดยค่าความเชื่อมัน่ของมาตรวดัปัญญาดา้นการเขา้ใจตนเองทัง้ฉบบัมคี่า
สมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาคเท่ากบั .752 และผลการตรวจสอบความตรงเชงิภาวะสนันิษฐานพบว่าโมเดลการวดัมคีวาม
สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 
 ตอนท่ี 4 มาตรวดัการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร 
 มาตรวดัการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารประกอบดว้ยขอ้ค าถามทัง้หมดจ านวน 8 ขอ้ ซึง่ผูว้จิยัปรบัปรุงและสรา้ง
ขอ้ค าถามเพิ่มเติมจากมาตรวดั Survey of perceived organizational support แบบย่อ (SPOS-8) ของ Eisenberger และ




 ผู้วจิยัเก็บขอ้มูลกบัพนักงานในส านักงานของบรษิัทอุตสาหกรรมอเิล็กทรอนิกสแ์ห่งหนึ่งโดยท าหนังสอืขอความ
อนุเคราะหจ์ากมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒน าสง่ฝ่ายบุคคลเพื่อขออนุญาตในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูในการวจิยั ผูว้จิยัจดัท า
และด าเนินการส่งแบบสอบถามเพื่อด าเนินการเกบ็ขอ้มูลตามวนัและเวลาทีไ่ดร้บัอนุญาตผ่านเจา้หน้าทีโ่ดยชีแ้จงวตัถุประสงค์
ของการตอบแบบสอบถามอย่างละเอยีดไวใ้นค าชีแ้จงของแบบสอบถามการวจิยั ซึง่การตอบแบบสอบถามจะไม่มผีลกระทบ
หรอืความเสยีหายใดๆ เกดิขึน้กบัพนักงาน ขอ้มูลทัง้หมดจะถูกเกบ็เป็นความลบั โดยผูว้จิยัจะน าขอ้มลูมาวเิคราะหแ์ละเสนอ
ผลในภาพรวมเท่านัน้ ทัง้นี้ผูว้จิยัแจกแบบสอบถามให้กบัพนักงานทัง้หมด 500 ชุด ซึง่ได้รบักลบัคอืมา 401 ชุด อตัราการ
ตอบกลบัคดิเป็นรอ้ยละ 80.2 โดยแบบสอบถามทุกชุดสามารถน ามาใชว้เิคราะหข์อ้มลูได ้มขีอ้มลูหายเลก็น้อย 
 6.การวิเคราะหข์้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจยันี้แบ่งเป็น 3 ส่วนคือ การเตรียมข้อมูลสาหรบัการวิเคราะห์ การวิเคราะห์ข้อมูล






 การเตรยีมขอ้มูลสาหรบัการวเิคราะหไ์ดแ้ก่การตรวจสอบความถูกตอ้งครบถว้นสมบูรณ์ของค าตอบในแบบสอบถาม 
กรณีมขีอ้มลูหาย (missing data) ผูว้จิยัแทนค่าทีห่ายไป (missing value) ดว้ยค่าเฉลีย่เลขคณิต (replacing with mean) แทน
 2.การวเิคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ การแจกแจงความถี่ จ านวน ร้อยละ ในการจ าแนก
ลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง ดูการกระจายของตวัแปรโดยหาค่าเฉลี่ย (mean) ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน(SD) ค่าความเบ้ 
(skewness) และค่าความโด่ง (kurtosis) สมัประสทิธิค์วามผนัแปร (coefficient of variation ; C.V) 
 3.การวเิคราะหเ์พื่อตอบวตัถุประสงคก์ารวจิยั 
 การวเิคราะห์เพื่อตอบวตัถุประสงค์การวิจยั ผู้วจิยัใช้ค่าสมัประสทิธ์สหสมัพนัธ์แบบเพยีร์สนั (pearson product 
moment correlation) ในการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรทีใ่ชใ้นการวจิยั และใช้โปรแกรมเสรมิ Process (Hayes, 
2013) ในโปรแกรมส าเรจ็รปูทางสถติิ วเิคราะหอ์ทิธพิลระหว่างตวัแปรต่าง ๆ เพื่อประมาณค่าอทิธพิลทางตรง (direct effect) 
และอทิธพิลทางออ้ม (indirect effect) 
 
ผลการวิจยั 
ผูว้จิยัน าเสนอผลการวจิยัเป็น 3 ตอนไดแ้ก่ ตอนที1่ การวเิคราะหข์อ้มลูเบือ้งต้นของตวัอย่าง ตอนที2่ การวเิคราะห์
สถติพิืน้ฐานของตวัแปรวจิยั และตอนที3่ การวเิคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบสมมตฐิาน 
ตอนท่ี 1 การวิเคราะหข์้อมูลเบือ้งต้นของตวัอย่าง 
ผูว้จิยัวเิคราะหข์อ้มลูของตวัอย่างไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษาสงูสุด อายุงาน แผนก โดยใชค้่าสถติพิืน้ฐานไดแ้ก่ 
จ านวนและร้อยละ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของตัวอย่างพบว่าตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชายคดิเป็นร้อยละ 60.3 
ตวัอย่างอยู่ในช่วงอายุ 31-40 ปีมากทีสุ่ดคดิเป็นรอ้ยละ 38.2 รองลงมาอยู่ในช่วงอายุ 41 - 50 ปีคดิเป็นรอ้ยละ 27.7 ตวัอย่าง
สว่นใหญ่มรีะดบัการศกึษาสงูสดุคอื ระดบัปรญิญาตรคีดิเป็นรอ้ยละ 74.3 สว่นอายุงานมากทีส่ดุอยู่ในช่วง 2 – 4 ปีคดิเป็นรอ้ย
ละ 45.6 รองลงมาคอื 8ปีขึน้ไปคดิเป็นรอ้ยละ 37.7 และตวัอย่างเป็นพนกังานในแผนก Advance Manufacturing Engineering 
มากทีส่ดุคดิเป็นรอ้ยละ 17.5 รองลงมาคอืแผนก Material and Procurement คดิเป็นรอ้ยละ 15.2 
ตอนท่ี 2 การวิเคราะหส์ถิติพืน้ฐานของตวัแปรวิจยั 
เมื่อพจิารณาตวัแปรการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การพบว่า มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.03 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั .434 (M=4.03, SD=.434) ค่าสมัประสทิธก์ารกระจาย (CV) มคี่าเท่ากบั 10.769 เมื่อพจิารณาการแจกแจงความถีข่อง
ขอ้มลูพบว่าการแจกแจงขอ้มลูมลีกัษณะเบซ้า้ย (sk= -.621) เมื่อพจิารณาค่าความโด่งพบว่าขอ้มลูมลีกัษณะแบนกว่าโคง้แจก
แจงปกต ิ(ku= -.224) 
เมื่อพจิารณาตวัแปรปัญญาดา้นการเขา้ใจตนเองพบว่า มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.96 และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 
.468 (M=3.96, SD=.468) ค่าสมัประสทิธก์ารกระจาย (CV) มคี่าเท่ากบั 11.818 เมื่อพจิารณาการแจกแจงความถี่ของขอ้มูล
พบว่าการแจกแจงขอ้มลูมลีกัษณะเบซ้า้ย (sk= -.814) เมื่อพจิารณาค่าความโด่งพบว่าขอ้มลูมลีกัษณะสงูกว่าโคง้แจกแจงปกต ิ
(ku=.472)  
เมื่อพจิารณาตวัแปรความยดึมัน่ผกูพนัในงานพบว่า มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.94 และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั .464 
(M=3.94, SD=.464) ค่าสมัประสทิธก์ารกระจาย (CV) มคี่าเท่ากบั 11.777 เมื่อพจิารณาการแจกแจงความถี่ของขอ้มูลพบว่า
การแจกแจงขอ้มูลมลีกัษณะเบ้ซ้าย (sk= -.591) เมื่อพจิารณาค่าความโด่งพบว่าขอ้มูลมลีกัษณะสูงกว่าโค้งแจกแจงปกติ   
(ku=.571) ผลการวเิคราะหข์อ้มลูแสดงไวใ้นตาราง 1  
นอกจากนี้ผู้วิจ ัยยังได้ตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการวิจยัด้วยการวิเคราะห์ ค่าสมัประสทิธ์
สหสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั (pearson product moment correlation) ผลการวเิคราะหพ์บว่าความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรทุกคู่ มี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางบวกและมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ตวัแปรทีม่ค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธม์ากทีส่ดุคอื ปัญญาดา้น
 
91 มนุษยศาสตรปริทรรศน์ 
การเขา้ใจตนเองและความยดึมัน่ผูกพนัในงาน (r=.741) และตวัแปรทีม่ค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธน้์อยทีสุ่ดคอื การรบัรูก้าร
สนบัสนุนขององคก์ารและความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (r=.655) 
 

















































หมายเหตุ pos=การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร ipi=ปัญญาดา้นการเขา้ใจตนเอง weg=ความยดึมัน่ผูกพนัใน
งาน ***p<.001, **p<.01, *p<.05; การทดสอบนัยส าคญัของความเบ้ (Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) ค านวณจาก
ค่าสถติ ิZsk = Sk/ SEsk และ Zku = Ku/ SEku ; SE for Skewness = .122; SE for Kurtosis = .243 






ในทศิทางบวกต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ (β=.18, SE= .05, 95%ของช่วงชัน้ความเชื่อมัน่[.
08,.27], p < .001) หมายความว่าเมื่อพนกังานรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารจะสง่ผลทางตรงใหพ้นักงานเกดิความยดึมัน่
ผกูพนัในงาน ผลการวเิคราะหข์อ้มลูสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานขอ้ที ่1 
การทดสอบตวัแปรส่งผ่านและการวเิคราะหอ์ทิธพิลทางออ้ม ผลการวเิคราะหข์อ้มูลพบว่าการรบัรูก้ารสนับสนุน
ขององคก์ารมอีทิธพิลทางออ้มในทศิทางบวกต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงาน โดยมปัีญญาดา้นการเขา้ใจตนเองเป็นตวัแปร









เอื้อต่อการท างานสนับสนุนพนักงาน และสอดคล้องกบัทฤษฎีการสนับสนุนขององค์การของ Eisenberger (1986) ที่
อธบิายว่าเมื่อพนกังานรบัรูว้่าองคก์ารใหค้วามส าคญัต่อพวกเขา พนกังานจะใหค้วามส าคญัต่อองคก์ารและเกดิความทุ่มเท
ในการท างานเช่นเดยีวกนั จนสง่ผลใหพ้นกังานเกดิความยดึมัน่ผกูพนัในงาน นอกจากนี้การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร






ผกูพนัต่อองคก์ารมากยิง่ขึน้ ส่งผลใหพ้นกังานเกดิการตอบสนองทางอารมณ์และสงัคมมากยิง่ขึน้ (Eisenberger, Armeli, 
Rexwinkel, Lynch, & Rhoades, 2001 อา้งถงึใน Rhoades & Eisenberger, 2002) รวมไปถงึช่วยใหพ้นกังานเกดิความ
พงึพอใจในงาน อารมณ์เชงิบวก (Witt, 1991 อ้างถงึใน Rhoades & Eisenberger, 2002) สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ 
Saks (2006) ทีศ่กึษาโมเดลปัจจยัเชงิสาเหตุของความยดึมัน่ผูกพนัในงานและองคก์าร ผลการวจิยัพบว่าปัจจยัการรบัรู้
การสนบัสนุนขององคก์ารสง่ผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงานอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
อภิปรายผลตามสมมติฐานข้อท่ี 2 
ผลการวจิยัสนับสนุนสมมตฐิานทีก่ าหนดไวโ้ดยสอดคลอ้งกบัลกัษณะส าคญัของทฤษฏพีหุปัญญา ทีอ่ธบิายว่าแต่
ละบุคคลสามารถพฒันาปัญญาแต่ละดา้นใหส้งูขึน้ได้ จากการฝึกฝนและสภาพแวดลอ้มทีเ่หมาะสม (เยาวพา เดชะคุปต์, 
2548) และจากการศกึษาปัญญาดา้นการเขา้ใจตนเองนักวจิยัต่างให้การยอมรบัว่าปัญญาดา้นการเขา้ใจตนเองเป็นส่วน







บุคคลตามแบบจ าลองความตอ้งการของงานและปัจจยัเอือ้ต่อการท างานมอีทิธพิลต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงาน ในขณะที ่
Hsiao-Ping (2011) ศกึษาอทิธพิลของความเครยีดในงาน ต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงาน โดยมเีชาวน์อารมณ์เป็นตวัแปร
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